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Opinnäytetyömme aiheena on tutkia työntekijöiden näkemyksiä verkostomaisen yh-
teistyön merkityksestä työhyvinvointiin Jyvässeudun vammaisten päivä- ja työtoimin-
noissa. Aihe kiinnittyy vammaistyöhön ja vammaispalveluihin, erityisesti päivä- ja työ-
toimintaan ja sen kehittämiseen. Työskentelykenttä ja aihe valikoituivat helposti, sillä 
halusimme tehdä opinnäytetyömme työelämälähtöisesti. Olemme perehtyneet vam-
maistyöhön, joten työskentelykenttä on meille tuttu oman työkokemuksen sekä opin-
tojen kautta. Olemme huomanneet työntekijöiden toiveet jakamisesta, yhteisöllisyy-
destä ja vertaistuesta, jotka ovat merkityksellisiä työssäjaksamisen ja työhyvinvoinnin 
kannalta. Siksi ne ovat myös opinnäytetyömme kantavia teemoja. 
Saimme opinnäytetyöllemme toimeksiannon Muuramen päivä- ja työtoiminnasta. Toi-
meksiantaja kertoi jo aikaisemmin olemassa olleesta tarpeesta laajempaan yhteisölli-
syyteen ja jakamiseen. Tästä ajatuksesta opinnäytetyömme lähtee rakentumaan. Yh-
teistyötä on viime vuosina kokeiltu eri tapahtumien merkeissä yhdessä erään päivä- ja 
työtoiminnan kanssa. Yhteistyössä järjestettyjen tapahtumien todettiin tarjoavan lois-
tavan mahdollisuuden jakamiseen ja vertaistukeen sekä asiakas- että työntekijätasolla. 
Tulevaisuuden toiveena olisikin laajentaa ja vakiinnuttaa yhteistyötä Jyvässeudulla eri 
palveluntuottajien keskuuteen.  
Työ- ja elinkeinoministerin julkaisussa Yhteistyöstä voimaa (Aaltonen, Heinonen, 
Hildén & Kovalainen 2010, 3) on selvitetty sosiaali- ja terveyspalveluyritysten välistä 
yhteistyötä sekä yhteistyötä tukevia julkisia yrityspalveluja tarkastellen asiaa siitä nä-
kökulmasta, kuinka paljon yhteistyötä tehdään ja miten sitä hyödynnetään. Selvityk-
sestä ilmenee, että monipuolista yhteistyötä on olemassa, pääosin se tapahtuu tiedon 
jakona ja yhteisinä koulutustilaisuuksina. Yhteistyö sosiaali- ja terveysalan toimijoiden 
välillä on usein vapaamuotoista, yhteistä kehittämistoimintaa, kuten tapahtumia, 
opinto-, teema- ja virkistyspäiviä (mts. 55).  
Helmikuussa 2019 julkaistun Vammaispalvelujen selvitysraportin (Granö & Niemelä 
2019, 3) tarkoituksena oli selvittää Keski-Suomen vammaispalvelujen tilaa ja tarpeita 
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uudistusten kynnyksellä sekä luoda uusia näkökulmia vammaispalvelujen järjestämi-
seen. Työntekijäkyselyn tuloksista nousi ehdotus henkilöstöjen yhteisten koulutusten 
ja tulevaisuustyöpajojen järjestämiseen asiantuntijuuden vahvistamiseksi sekä toive 
eri sektoreiden väliselle yhteistyölle esimerkiksi kumppanuuspäivinä (mts. 33-34). 
Myös palveluntuottajille suunnatussa selvityksessä ilmeni kiinnostus kehittämisyhteis-
työhön ja muuhun yhteiseen tekemiseen (mts. 59). Keski-Suomen maakunnalle laadi-
tuissa ehdotuksissa todettiin organisaatiorajat ylittävä yhteistyö tarpeelliseksi ja ajan-
kohtaiseksi (mts. 62).  
Opinnäytetyömme tarkoituksena on lisätä tietoa työhyvinvoinnista, sillä toimeksian-
nossa ilmeni yksinäisyyden tunne ja jakamisen tarve, jotka kiinnittyvät työhyvinvoin-
tiin. Opinnäytetyömme tavoitteena on kuvata työntekijöiden näkemyksiä verkosto-
maisen yhteistyön merkityksestä heidän työhyvinvointiinsa. Tutkimme, onko Jyväs-
seudun vammaisten päivä- ja työtoimintojen välillä jo olemassa olevaa verkostomaista 
yhteistyötä tai siihen liittyviä tarpeita ja toiveita. Tarvittava aineisto kerätään haastat-




2 Vammaisten päivä- ja työtoiminta 
Suomessa vammaispolitiikka perustuu YK:n yleissopimukseen vammaisten henkilöi-
den oikeuksista. Sopimus hyväksyttiin joulukuussa vuonna 2006 YK:n yleiskokouksessa 
ja se tuli voimaan kansainvälisesti toukokuussa vuonna 2008. Suomi allekirjoitti sopi-
muksen jo maaliskuussa 2007, mutta sopimuksen voimaan saattaminen eli ratifiointi 
vei aikaa ja toi muutoksia kansalliseen lainsäädäntöön, joten sopimus astui Suomessa 
voimaan kesäkuussa 2016. Sopimus velvoittaa jäsenvaltioita edistämään vammaisten 
oikeuksia sekä keräämään tietoa ja raportoimaan vammaisten tilanteesta yleissopi-
musta valvovalle komitealle. Sopimuksen yhtenä tärkeänä tehtävänä on toimia vam-
maisiin henkilöihin kohdistuvien asenteiden ja lähestymistapojen muutoksen väli-
neenä sekä edistää vammaisten henkilöiden osallisuutta yhteiskunnan aktiivisina ja ta-
savertaisina jäseninä. (YK:n yleissopimus vammaisten henkilöiden oikeuksista ja sopi-
muksen valinnainen pöytäkirja 2018, 1-5.) Tässä sopimuksessa vammaista käsitteenä 
määritellään seuraavasti:  
”Vammaisiin henkilöihin kuuluvat ne, joilla on sellainen pitkäaikainen 
ruumiillinen, henkinen, älyllinen tai aisteihin liittyvä vamma, joka vuoro-
vaikutuksessa erilaisten esteiden kanssa voi estää heidän täysimääräisen 
ja tehokkaan osallistumisensa yhteiskuntaan yhdenvertaisesti muiden 
kanssa.” (Mts. 17.)  
Granön ja Niemelän (2019, 5-6) mukaan vammaislainsäädännön uudistusta koske-
vassa lakiehdotuksessa vammaisuutta määriteltäessä lähtökohtana tulee olla henkilön 
suhde ja mahdollisuus osallistua yhteiskuntaan lääketieteellisen diagnoosimäärittelyn 
sijaan. Vammaispalveluiden tarkoituksena on tasapainottaa vammasta tai sairaudesta 
johtuvat pitkäaikaiset toimintarajoitteet, joten ammattilaisilta odotetaan taitoa tun-
nistamaan toiminnot ja niiden rajoitteet sekä löytämään ratkaisut, miten toimintaa 
mahdollistetaan ja tuetaan. 
Edellä mainitun YK:n vammaissopimuksen periaatteisiin vedoten myös vammaisten 
päivä- ja työtoiminnan uudistaminen ja kehittäminen on yhteiskunnallisesti ajankoh-
tainen aihe. Vuonna 2017 Kehitysvamma-alan asumisen neuvottelukunta eli KVANK 
on julkaissut Osallisuutta ja työllistymistä edistävän toiminnan laatukriteerit päivä- ja 
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työtoiminnan järjestäjille kehittämistyön tueksi. Laatukriteereiden tarkoituksena on 
toimia ikään kuin suunnan näyttäjänä sekä työ- ja arviointivälineenä toiminnan suun-
nitelmallisessa kehittämisessä. (Yksi tekijöistä 2017, 7-12.) 
Sosiaalihuoltolaki (L 1301/2014) ja erityishuoltolait velvoittavat kuntia järjestämään 
sosiaalipalveluja, joita päivä- ja työtoiminta ovat. Päivätoiminnalla tarkoitetaan vaikea-
vammaisille ihmisille järjestettyä päiväaikaista toimintaa, jonka tarkoituksena on vah-
vistaa vammaisten ihmisten yhteiskunnallista osallisuutta sekä ylläpitää toimintaky-
kyä. Nykyään voidaan puhua päivätoiminnan sijaan osallisuutta edistävästä toimin-
nasta, mikä täsmentää itse toiminnan tarkoituksen. Päivätoiminnan tavoitteena on li-
sätä vammaisen henkilön sosiaalista vuorovaikutusta ja tukea mahdollisimman itse-
näiseen elämässä suoriutumiseen, jotta henkilön elämälaatu kasvaa sekä psyykkisiä 
ongelmia ennaltaehkäistään. Kunta on velvollinen järjestämään päivätoimintaa sitä 
tarvitsevalle vaikeavammaiselle ihmiselle joko kehitysvammalain, vammaispalvelulain 
tai sosiaalihuoltolain perusteella. Päivätoiminta on sisällöltään usein liikuntaa, retkei-
lyä, keskustelua, luovaa toimintaa, rentoutusta, tapahtumia, ruoanlaittoa ja muiden 
välttämättömien arjen taitojen harjoittelua. Päivätoiminta on vammaiselle henkilölle 
maksuton palvelu. (Vammaispalvelujen käsikirja 2019.) 
Päivätoiminnan yhteydessä toteutetaan usein myös työtoimintaa. Työtoimintaa järjes-
tetään kehitysvammaisten erityishuoltolakiin tai sosiaalihuoltolakiin perustuen. Työ-
toimintaan sisältyy tavallisesti tekstiili-, puu-, kokoonpano- tai pakkaustöitä sekä keit-
tiö-, kiinteistöhuolto- ja siivoustehtäviä sekä muuta virikkeellistä toimintaa, kuten lii-
kuntaa. Työtoimintaa voidaan toteuttaa myös avotyönä tavallisella työpaikalla. Asia-
kas ei saa työtoiminnasta palkkaa, mutta hänelle voidaan maksaa työosuusrahaa 0-12 
€/pvä. (Vammaispalvelujen käsikirja 2019.)  
Granön & Niemelän (2019, 30) laatimasta vammaispalvelujen selvitysraportista ilme-
nee, että päivä- ja työtoiminnan asiakkaita Keski-Suomen alueella on ollut vuonna 
2017 noin 850 henkilöä. Tästä voimme päätellä, että päivä- ja työtoiminnan tuottajia 
Jyvässeudulla on paljon. Suomalaisessa yhteiskunnassa tapahtuneen muutoksen 
myötä yhä enenevissä määrin sosiaalipalveluja tuottaa julkisen sektorin lisäksi myös 
yksityisen ja kolmannen sektorin palveluntuottajat (Vento 2012, 10).  
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On siis selvää, että palveluntuottajien määrän lisääntyessä saman palvelun tuottajien 
keskinäinen verkosto voi olla pirstaleinen, vaikka palvelun käyttäjät, tavoitteet ja haas-
teet ovat kuitenkin samat. Jotta päivä- ja työtoimintojen toimintakulttuuri uudistuu ja 
kehittyy suunnitelmallisesti laatukriteereiden osoittamaan suuntaan, mielestämme on 
tarpeen tutkia olemassa olevia hyviä toimintamalleja sekä luoda ja jakaa uusia, kestä-
viä, yhteisiä käytäntöjä. 
3 Verkostomainen yhteistyö 
Yhteistyöllä ja verkostoitumisella tavoitellaan useimmiten organisaatiolle liiketoimin-
nallisia hyötyjä, joita on haastava saavuttaa yksin. Yhtä hyvin tavoitteena voi olla sosi-
aaliset hyödyt, jolloin toimijat saavat tukea toinen toisiltaan ja jakavat tietoa keske-
nään. Yhteistyöllä voidaan lisätä myös organisaation kasvua. Tavoitteista huolimatta 
edellytyksenä kaikelle yhteistyölle on avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. (Aaltonen 
ym. 2010, 28-30.) 
Yhteistyö on laaja ja yleisesti käytetty käsite, jolla tarkoitetaan usein löyhää, vapaaeh-
toista, epämuodollista ja sattumanvaraista yhteistä toimintaa, jossa yhteiset tavoit-
teet ja yhteistyön ajallinen kesto eivät aina ole tiedossa. Tavoitteet eivät välttämättä 
ole toimijoiden yhteiset vaan kukin toimija voi pyrkiä yhteistyön kautta omien tavoit-
teiden saavuttamiseen. Verkosto on yksi yhteistyön alakäsitteistä, joka on melko väljä 
yhteistyömuoto ja rakentuu yhteiseen luottamukseen, vuorovaikutukseen ja vasta-
vuoroisuuteen. (Haikara & Maijanen 2014, 10-11.)  
Verkostomainen yhteistyö määritellään kumppanuuden esiasteeksi (Heimo & Oksa-
nen 2004, 49). Se on yleensä joustavaa, satunnaista ja vapaaehtoista yhteistyötä (Hai-
kara & Maijanen 2014, 11) ja aloitetaan verkostoitumisella, jolla tarkoitetaan vertais-
tuen ja aitojen yhteistyökumppaneiden etsimistä ja löytämistä (Aaltonen ym. 2010, 
71). Kun sopivat yhteistyökumppanit on löytynyt ja verkosto luotu, on aika ryhtyä ra-
kentamaan toimijoiden keskinäistä luottamusta ja kehittämään verkostoa. Vasta jon-
kin ajan kuluttua, luottamuksen synnyttämän vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnan 
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myötä itse verkoston toiminta, sen tarkoitus ja rakenne sekä siitä syntyvät hyödyt sel-
kiintyvät verkoston osapuolille. Usein verkostot voivat olla pieniä, lähinnä yksilöiden 
välisiä yhteyksiä, eivätkä ne ole kiinnittyneet syvälle organisaatioon. Verkosto ja kump-
panuus ovat käytännössä molemmat sosiaalisia rakenteita, joiden avulla yhteistyö eri 
toimijoiden välillä on mahdollista. (Haikara & Maijanen 2014, 11-12.) 
Aaltosen ym. (2010, 71) tekemän selvityksen mukaan sosiaali- ja terveysalan palvelun-
tuottajat toivovat ja tarvitsevat verkostoitumisen tueksi yrityspalveluja. Palveluntuot-
tajat olisivat valmiita osallistumaan verkostoitumistapahtumiin lähialueella, mikäli 
niitä järjestetään. Selvityksestä ilmeni, että myös Internet-palvelut verkostoitumiseen 
olisivat erityisen haluttuja, sillä se olisi vaivattomin ja helpoin keino etsiä ja löytää so-
pivat yhteistyökumppanit paikasta ja ajasta riippumatta. 
3.1 Yhteistyökumppanuus 
Kun vapaamuotoisessa yhteistyössä on päästy hyvään alkuun ja on tarpeen ryhtyä 
suunnitelmallisempaan ja tavoitteellisempaan yhteistyöhön, jolloin puhutaan kump-
panuudesta (Haikara & Maijanen 2014, 10). Järvensivun (2012, 13) mukaan kumppa-
nuus on verkoston alakäsite. Hän määrittelee kumppanuuden kahden tai useamman 
toisistaan riippumattoman toimijan väliseksi pitkäjänteiseksi yhteistyöksi. Muhosen 
(2016, 12) mukaan kumppanuus on tavallisesti vapaaehtoista ja sen osapuolilla on 
mahdollisuus itsenäiseen päätöksentekoon.  
Kumppanuus on yhteistyön muodoista syvin, sen perustana onkin toimijoiden välinen 
luottamus. Luottamuksen lisäksi kumppanuus syntyy sitoutuneesta toiminnasta ja yh-
teisistä päämääristä. Aito kumppanuus vois synnyttää uudistuneita käytänteitä ja rat-
kaisuja. Olennaista hyvän kumppanuuden rakentumiseen on avoin tiedon kulku ja yh-
dessä laaditut tavoitteet. (Järvensivu 2012, 14-16.) Muhonen (2016, 11) täsmentää 
kumppanuudessa tarvittavan avoimen tiedon kulun vastavuoroiseksi ja tasa-arvoiseksi 
vuorovaikutukseksi, jossa yhteinen näkemys asioista luodaan neuvottelemalla toimi-
joiden keskinäisessä kunnioituksessa.  
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Hyvän kumppanuuden luominen vaatii aikaa, resursseja, avointa dialogia sekä mah-
dollisia kannustimia motivaation ylläpitämiseen. On välttämätöntä tehdä yhteisiä so-
pimuksia ja löytää yhteisymmärrys siitä, mihin kumppanuudella tähdätään, mihin ja 
miten kumppanuuteen on sitouduttava, miten tiedonkulku toimijoiden välille järjeste-
tään sekä miten toimintaa koordinoidaan. (Järvensivu 2012, 17.) 
Järvensivun (2012, 18-20) mukaan kumppanuus on prosessi.  Se saa usein alkunsa yh-
teistyön tarpeen tunnistamisesta, josta se etenee kumppaneiden kartoittamiseen. Tä-
män jälkeen määritellään yhteiset tavoitteet ja toimintatavat sekä jaetaan vastuu. Yh-
teistyön alettua tavoitteena on vakiinnuttaa toimintatavat sekä arvioida yhteistyön ta-
voitteet. Toimintaa tulee myös seurata. Käytännössä kumppanuus ei kuitenkaan ole 
näin suoraviivaisesti toteutettavissa, vaan se on usein monimutkaista ja monivivah-
teista, jopa yllätyksellistä.  
Parhaimmillaan kumppanuudella voidaan saavuttaa rikasta ja tuloksellista yhteistyötä. 
Onnistuneen kumppanuuden tuloksena voidaan synnyttää uusia työvälineitä, lisätä 
työntekijöiden osaamispääomaa ja toiminnan näkyvyyttä. Kumppanuudella voidaan 
saavuttaa toimijoiden keskinäinen myönteinen riippuvuus sekä työhyvinvoinnillisia 
vaikutuksia, kuten voimaantumista, itseluottamuksen ja ammatti-identiteetin vahvis-
tumista. (Muhonen 2016, 12- 13.) Järvensivun (2012, 13-17) mukaan kumppanuuden 
riskejä ovat syntyneen luottamuksen ja tietojen väärinkäyttö sekä vähäiset innovaa-
tiot, jotka voivat johtua esimerkiksi resurssien tai osaamisen vajeesta. Kumppanuu-
dessa toimijoiden on otettava yhteinen vastuu riskeistä, toiminnan kehittämisestä, tu-
loksista sekä seurauksista (Muhonen 2016, 12). 
4 Työhyvinvointi 
4.1 Lähestymistapoja työhyvinvointiin  
Työelämässä tapahtuva murros on ollut kuluneina vuosina esillä niin yleisessä 
keskustelussa, kuin tieteellisessäkin keskustelussa. Sen on lisännyt myös keskustelua 
10 
 
työhyvinvoinnista. Muutosta on tapahtunut monilla työelämään liittyvillä osa-alueilla; 
työkulttuurin muutos näkyy epätyypillisten työsuhteiden lisääntymisenä, työvoiman 
rakennemuutos näkyy työvoiman vähenemisenä, y-sukupolven (80-90-luvulla 
syntyneet) työelämään astuminen on muuttanut työelämässä vallitsevia arvoja 
samalla kun suuret ikäluokat ovat edelleen työelämässä yms. Lisäksi jatkuva muutos ja 
kehittyminen on tullut pysyväksi osaksi työelämää. Nämä muutokset vaativat joustoa 
ja muuntautumiskykyä niin työntekijöiltä, kuin työnantajiltakin. Näiden muutosten ja 
vaatimusten keskellä työhyvinvointi on noussut merkittävään asemaan. 
Työhyvinvoinnin laiminlyönnin on myös todettu tuottavan taloudellista vahinkoa, mm. 
sairauslomien lisääntymisen myötä. (Manka 2016, 20-40.)  
Työhyvinvointi on kokonaisuus, joka sisältää fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja 
henkisen hyvinvoinnin.  Näitä osa-alueita tulee tarkastella yhdessä. Yhden osa-alueen 
puutteet tai heikkoudet heijastuvat helposti muihin työhynvoinnin osiin heikentäen 
niitä. Työhyvinvointi on aina subjektiivinen kokemus, siksi työhyvinvoinnin 
kokemukseen vaikuttaa myös yksilölliset tekijät, kuten perhe, elämäntilanne, terveys 
ja asenne.  (Virolainen 2012, 11-13.) Työhyvinvointi on siis kokemus, joka rakentuu 
monien tekijöiden yhteisvaikutuksesta ja yksilöllisistä lähtökohdista. Laine (2013) 
toteaa työhyvinvoinnin määrittelyn tapahtuvan usein yksilön näkökulmasta. Tällöin se 
pohjautuu kokemukseen ja tunnetilaan. Työhyvinvointia voitaisiin määritellä myös 
organisaation näkökulmasta tai yhteiskunnan näkökulmasta. Organisaation 
näkökulmasta työhyvinvoinnin määrittelyn keskiössä on tuottavuus, esimerkiksi 
sairauspoissaolojen kautta. Yhteiskunnan näkökulmasta puolestaan esiin nousevat 
mm. työurien pituus ja kansantaloudellinen ajattelu. (Laine 2013, 71-72.) 
Tässä opinnäytetyössä keskitymme työhyvinvointiin yksilötasolla, lisäksi sivuamme 
myös organisaation näkökulmaa. Toimeksiannosta ilmenee toimeksiantajan kokemus 
jakamisen tarpeesta ja ajoittaisesta yksinäisyyden kokemuksesta, nämä teemat 
linkittyvät yksilötason työhyvinvointiin. Lisäksi toimeksianto sisältää toiveen 
toimintatapojen kehittämisestä yhteisöllisempään suuntaan, jolloin yhdessä 
tekeminen, jakaminen ja vertaistuki lisääntyisi. Näillä voi olla vaikutusta 
työhyvinvointiin organisaatiotasolla.  
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Laineen tutkimuksessa (2013) nousi esiin myös sosiaalisten suhteiden merkitys 
työhyvinvointiin. Yksi Laineen osatutkimuksista tutki mm. työprosessivaikutteisia 
työhyvinvointitekijöitä. Näitä työhön liittyviä tekijöitä ovat esimerkiksi kiire, 
osaaminen, työn mielekkyys ja vaikuttamismahdollisuudet. Tässä tutkimuksen osassa 
kävi ilmi, että työhyvinvointiin vaikuttaa työhön liittyvien tekijöiden lisäksi myös muut 
tekijät kuten: sosiaaliset suhteet työpaikalla, onnistunut johtaminen ja positiivinen 
kokemus työpaikasta. Nämä tekijät vaikuttavat kokemukseen työhyvinvoinnista 
positiivisesti, vaikka työhönliittyvät tekijät vaikuttaisivat negatiivisesti. (Laine 2013, 
180-182.)  
4.2 Työtyytyväisyys 
Työhyvinvoinnin rinnalle on noussut käsite työtyytyväisyys. Siinä missä työhyvinvointi 
helposti kuvaa pahoinvoinnin puuttumista, pyritään työtyytyväisyydellä kuvaamaan 
subjektiivista myönteistä kokemusta työstä ja työympäristöstä. Kun tarkastellaan sa-
maan aikaan sekä työhyvinvointia sekä työtyytyväisyyttä voidaan saada selville laajem-
min näitä kokemuksia selittäviä tekijöitä. Esimerkiksi sosiaalityöntekijöitä tutkittaessa 
on huomattu heidän olevan erityisen tyytyväisiä työhönsä, vaikka he ovat samaan ai-
kaan rasittuneita ja uupuneita. Osa tutkijoista selittää ilmiötä mm. henkilökohtaisilla 
voimavaroilla (sosiaalinen ja emotionaalinen osaaminen sekä reflektiotaito), tärkeänä 
tekijänä esiin on myös noussut työyhteisön sekä esimiehen rooli hyvinvointia vahvis-
tavana tekijänä. (Mänttäri-van der Kuip 2015, 3-5.) 
Mänttäri-van der Kuipin tutkimuksen mukaan erityisesti luottamus työyhteisön tukeen 
sekä esimieheen vaikuttavat positiivisesti työntekijän subjektiiviseen työhyvinvoinnin 
kokemukseen. Epäsuoria vaikutuksia ovat mm. suojaavien tekijöiden vahvistaminen 
työpahoinvointia vastaan. Myös eettisten kysymysten on todettu vaikuttavan työhy-
vinvointiin ja työtyytyväisyyteen. Alalle hakeutuvilla voidaan olettaa olevan sisäinen 
halu auttaa, heikommassa asemassa olevien auttaminen onkin sosiaalityön pääteh-
tävä. Tämän tehtävän täyttäminen lisää hyvinvointia. Toisaalta heikentyneet mahdol-
lisuudet eettisen työntekemiseen (kiire, vajaat resurssit yms.) lisäävät pahoinvointia. 
(Mänttäri-van der Kuip 2015, 15-16.)  
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Mänttäri-van der Kuip (2016) on tutkinut sosiaalityöntekijöiden kokemuksia nk. resurs-
siniukkuuden keskellä. Resurssiniukkuudella tarkoitetaan yhteiskunnallista tilaa, jossa 
työn eettisesti tekemiseen tarvittavat resurssit ovat jatkuvasti vähentyneet ja vaati-
mukset lisääntyneet (säästövaatimukset, tehokkuusajattelu, lisääntyneet kirjaukset 
yms.). Niukat resurssit ja aikataulupaineet ajavat työntekijöitä toimimaan tavalla, joka 
on vastoin heidän moraaliaan ja ammattieettisyyttään. Muun muassa ennaltaehkäise-
vään työhön ei ole käytettävissä niin paljoa resursseja, kuin toivottaisiin. Kun henkilö 
pakotetusti ja toistuvasti toimii tietoisesti moraaliaan vastaan, syntyy kokemus moraa-
lisesta ahdingosta.  Tämänkaltainen moraaliperiaatteita vastaan toimiminen aiheuttaa 
pahoinvointia, joka puolestaan lisää mm. sairauspoissaoloja. Nämä työntekijät, jotka 
kokivat moraalista ahdistusta, olivat muita harvemmin ylpeitä työstään, kokivat vä-
hemmän innostusta, inspiroitumista ja energisyyttä. Tutkimuksen mukaan ei voida ve-
tää suoraa johtopäätöstä, että ainoastaan moraalinen ahdistus johtaisi edellä mainit-
tuihin kokemuksiin, mutta ne selvästi liittyvät yhteen. (Mänttäri-van der Kuip 2016, 
86-92.) 
4.3 Työn imu 
Työhyvinvointiin voidaan myös yhdistää käsite työn imu, jolla tarkoitetaan 
motivaatiotilaa. Se on luonteltaan pysyvää ja ilmenee työhön uppoutumisena, 
tarmokkuutena ja tehokkuutena, se syntyy sisäisen motivaation kautta. Työn imu 
vahvistaa ja tukee monia muita hyvinvoinnin osa-alueita, kuten terveyttä ja työkykyä. 
Työn imuun positiivisessa yhteydessä on todettu olevan erilaisa työssä esiintyviä 
voimavaratekijöitä, kuten työn kehittävyys, arvostus, esimiehen tuki sekä myönteiset 
kontaktit. Työn imun on myös todettu vähentävän stressiä. Stressiä voidaan myös 
kuitenkin kokea samanaikaisesti työn imun kanssa. (Hakanen 2004, 27-28.) 
Työn imua ja sitä kautta työhyvinvointia voidaan tarkastella myös sosiaalisen 
kontekstin kautta, tältä kannalta aihetta on kuitenkin tutkittu melko vähän. Hakanen 
& Perhoniemi (2013) tutkivat työntekijöiden yksilöllisen hyvinvoinnin vaikutusta 
työtovereiden hyvinvointiin. Työhyvinvoinnin tai yleisesti hyvinvoinnin siirtyminen 
henkilöltä toiselle on prosessi, joka tapahtuu vuorovaikutuksessa toisen henkilön 
kanssa. Yleisesti tunnetilan ja hyvinvoinnin siirtymistä ihmisestä toiseen on tutkittu 
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melko paljon, yleinen näkökulma on vallinneissa tutkimuksissa ollut pahoinvoinnin ja 
stressin siirtyminen sekä pariskuntien välillä tapahtuva siirtymiseen. Positiivisten 
kokemusten ja työnimun siirtymistä on kuitenkin tutkittu verrattain vähemmän. 
(Hakanen & Perhoniemi 2013, 88-89.) 
Työn imun siirtymisen   prosessi henkilöiden välillä on vielä melko tuntematon 
tapahtuma, siihen vaikuttavia tekijöitä on kuitenkin tutkittu. Työn imun siirtymiseen 
vaikuttaa positiivisesti työyhteisön, tiimin tai työparin välillä tapahtuva tiivis 
kommunikointi sekä kyky eläytyä toisen henkilön näkökulmaan. On myös todettu 
merkittäväksi positiivisten voimavarojen kasaantuminen, niin kutsuttu 
voimavarakaravaani. Positiiviset kokemukset ruokkivat toisiaan, niiden jakaminen 
kasvattaa onnistumisen kokemusta ja lisää näin yhteisöllistä työhyvinvointia. 
Jakamisen kautta syntyy hyvinvoinnin positiivinen kasvava kierre. (Mts. 95-99.) 
Hakanen & Perhoniemi (2013) tutkivat tutkimuksessaan hammaslääkäreiden ja 
hoitajien välillä tapahtuvaa työnimun lisääntymistä. Tutkimuksessa käy ilmi 
molempien ammattiryhmien työnimuun vaikuttavan myönteiset potilaskontaktit, 
mutta lisäksi työparien välillä tapahtuva myönteinen vuorovaikutus näyttäisi 
vaikuttavan paljon työn imuun ja työhyvinvoinnin kokemukseen. Työhyvinvoinnin 
voidaan siis nähdä siirtyvän yksilöltä toiselle sosiaalisen käyttäytymisen ja 
vuorovaikutuksen välityksellä. Ystävällisyys, kohteliaisuus ja arvostus lisäävät 
hyvinvointia, työtyytyväisyyttä sekä työn imua. (Mts. 90-97.) 
4.4 Työhyvinvointi & yhteistyö 
Työhyvinvointi on siis kokemus. Siihen vaikuttaa fyysiset, psyykkiset ja sosiaal iset 
edelytykset sekä subjektiiviset kokemukset. Työn imu lisää koettua työhyvinvointia, 
joka taas lisää työn imua, myös työhyvinvoinnin siirtymisellä on samankaltaisia 




Kuvio 1. Työhyvinvoinnin rakentuminen. 
Kuinka työhyvinvointi ja yhteistyö liittyvät toisiinsa? Jo oman työhistoriamme aikana 
on tapahtunut näkyvää muutosta työelämässä ja työntekemisen tavoissa. Osaksi työ-
elämää on tullut jatkuva muutos, työn pirstaloituminen ja työntekemisen tapojen ja 
työaikojen hajaantuminen. Muutos näkyy organisaatioissa, työtehtävissä, työtove-
reissa, järjestelmissä ja sijainnissa. Työntekemisiin on tullut paljon ohessa tapahtuvaa 
toimintaa, jossa on oltava mukana, on oltava tietoisena. Paljon tapahtuu myös puheli-
men ja tietokoneen välityksellä. Jo viestintäväyliä on monia, niitä tulee seurata ja olla 
aktiivinen. Työ ei myöskään välttämättä tapahdu päivittäin samassa tilassa tai ajassa, 
nykypäivän työelämä on liikkuvaa ja hajanaista. Koska työvälineet kulkevat helposti 
mukana, moni myös kantaa töitä mukanaan. Myös sosiaalinen media on kiinteänä 
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osana lukuisten työpaikkojen arkea ja päivittäistä toimintaa. Siitä huolimatta kohtaa-
minen ja yhdessä tekeminen vähenee. Työntekijöitä vähennetään, yksin tehtävä työ 
lisääntyy, multitaskaus lisääntyy. Työelämä kaipaa tehokasta moniosaajaa, joka toimii 
sulavasti osana ryhmää, mutta suorittaa annetut tehtävät itsenäisesti. Kuitenkaan 
tarve vertaisuuteen, jakamiseen ja vuorovaikutukseen ei katoa.  
Monissa käymissämme keskusteluissa nousi esiin toive ajasta, jonka voisi käyttää yh-
teiseen suunnitteluun, tekemiseen ja ajatusten vaihtoon. Keskustelu, yhdessä tekemi-
nen ja kokemusten vaihtaminen koetaan mielekkäänä, motivoivana ja työssä viihty-
mistä lisäävänä. Yhteisen tehtävän ja tavoitteen jakaminen saa aikaan kokemuksen 
vertaisuudesta ja yhteisöllisyydestä. Samat tavoitteet ja yhteinen päämäärä myös luo-
vat yhteenkuuluvuutta ja nostavat ryhmähenkeä. Näistä muodostuu yhdessä vahva 
pohja kokemukselle hyvästä työpaikasta, jossa tunne työhyvinvoinnista ja työtyytyväi-
syydestä on vakaa. Yhteistä tekemistä edistämällä edistetään myös työhyvinvoinnin 
kokemuksen saavuttamista.  
5 Opinnäytetyön toteutus 
5.1 Opinnäytetyön tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset  
Opinnäytetyömme tarkoituksena on lisätä tietoa työhyvinvoinnista, sillä toimeksian-
nossa ilmeni tarve ja toive laajempaan yhteisöllisyyteen ja jakamiseen. Nämä teemat 
linkittyvät työhyvinvointiin. Opinnäytetyömme tavoitteena on kuvata työntekijöiden 
näkemyksiä verkostomaisen yhteistyön merkityksestä heidän työhyvinvointiinsa.  
Tutkimuskysymyksemme ovat: 
1. Millaisia näkemyksiä haastateltavilla on verkostomaisen yhteistyön vaikutuk-
sesta työhyvinvointiin? 




3. Millaisia työhyvinvoinnin edistämiseen liittyviä toiveita haastateltavat nostavat 
esille kuvatessaan verkostomaista yhteistyötä? 
 
5.2 Kvalitatiivinen tutkimus 
Opinnäytetyömme on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Lähtökohtana on syväl-
linen ja kokonaisvaltainen todellisen elämän kuvaaminen ja ymmärtäminen. Tutkittua 
asiaa ei pystytä suoraan mittaamaan määrällisesti. Laadullisessa tutkimuksessa kohde-
ryhmä valikoidaan tarkoituksenmukaisesti, jotta tutkittavaa asiaa on mahdollista tut-
kia sille luonnollisimmissa olosuhteissa. Näin myös tutkittavan henkilön ääni ja koke-
muksellisuus nousevat esiin. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 161-164.)  
Tyypillisiä laadullisia tutkimusmenetelmiä ovat havainnointi ja haastattelut, joita voi-
daan täydentää mm. lomakkeilla ja kyselyillä. Edellä mainitut menetelmät soveltuvat 
laadulliseen tutkimukseen, sillä niiden avulla tutkittavien omat kokemukset ja tunte-
mukset nousevat hyvin esille. On huomioitava, että tutkijan omat arvot ja hänellä jo 
olemassa oleva tieto vaikuttavat hänen ymmärrykseensä ja objektiivisuuteensa laadul-
lisen tutkimuksen tekemisessä. Tähän perustuen laadullisen tutkimuksen tuloksena on 
mahdollista saada vain ehdollisia selityksiä. (Mts. 161-164.) 
Pyrimme opinnäytetyössämme objektiivisuuteen, mutta tiedostamme omien arvo-
jemme ja kokemustemme vaikutuksen. Olemme molemmat olleet työelämässä jo en-
nen opintoja sekä opintojen aikana. Olemme molemmat työskennelleet sote-alalla 
sekä sote-alan ulkopuolella. Työkokemuksen kautta saatu tieto ja kokemus sekä toi-
saalta opintojen kautta hankittu osaaminen vaikuttaa mm. siihen, kuinka aihetta lä-
hestymme. Olemme molemmat huomanneet verkostomaisen yhteistyön tarpeen 
omissa töissämme, myös tarve työhyvinvoinnin tukemiseen on ollut esillä. Pidämme 
molemmat tärkeänä jakamista ja olemme kiinnostuneita kehittämään ja luomaan 
uutta. Nämä arvot, asenteet ja aikaisemmat kokemukset suuntasivat huomiomme ai-
heen positiiviseen tarkasteluun ja tutkimiseen mahdollisuutena. Pyrimme kuitenkin 
tuomaan opinnäytetyössämme esille myös kriittiset tai haasteelliset näkökulmat ja 
tällä tavoin lisäämää tulosten objektiivisuutta.  
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5.3 Aineiston kerääminen ja kohderyhmä 
Opinnäytetyömme aineisto muodostuu litteroiduista haastatteluista, joiden tarkoituk-
sena on selvittää työntekijöiden näkemyksiä verkostomaisen yhteistyön merkityksestä 
työhyvinvointiin. Valitsimme haastattelumenetelmäksi puolistrukturoidun haastatte-
lun, eli teemahaastattelun. Teemahaastattelu on menetelmänä joustava. Kysymykset 
eivät ole yksityiskohtaisia vaan haastattelu etenee tiettyjen ennalta määrättyjen tee-
mojen sisällä. Teemahaastattelu on strukturoitua lomakehaastattelua väljempi ja va-
paampi, se antaa tilaa haastateltavan näkemyksille ja kokemuksille. Ennalta määritel-
lyt teemat kuitenkin ohjaavat haastattelua enemmän kuin esim. syvähaastattelussa. 
(Hirsjärvi & Hurme 2000, 47-48.) Opinnäytetyömme tavoitteena on tuoda esiin työn-
tekijöiden näkemyksiä. Tähän tarkoitukseen teemahaastattelu sopii, sillä se antaa tilaa 
ja vapautta haastateltavan ajatuksille. 
Kohderyhmäksemme valikoitui Jyvässeudun alueella toimivien vammaisten päivä- ja 
työtoiminnan työntekijät eri asemissa. Valitsimme kohderyhmäksemme sekä työnte-
kijät että esimiehet, sillä tämä mahdollisti laajemman näkemyksen saamisen tutkitta-
vasta aiheesta. Emme rajanneet kohderyhmää sektorirajojen mukaan, joten tutkimuk-
sessamme oli mukana sekä julkisen että yksityisen sektorin toimijoita. Kolmannen sek-
torin toimijoita emme harmiksemme saaneet mukaan tutkimukseemme. Jyvässeu-
duksi rajasimme Jyväskylän sekä joitakin ympäryskuntia toimeksiantajan aikaisempien 
kontaktien perusteella.  
Joulukuussa 2019 lähestyimme 10 Jyvässeudulla toimivaa päivätoimintayksikköä säh-
köpostitse, jossa esittelimme opinnäytetyömme aihetta ja kysyimme kiinnostusta 
osallistua haastattelututkimukseen. Saimme heti 4 päivätoimintayksikköä mukaan 
haastatteluun. Lähestyimme uudestaan sähköpostitse ja puhelimitse tammi-helmi-
kuussa niitä yksiköitä, joista emme olleet vielä saanut vastausta. Saimme 3 uutta 
myönteistä vastausta. Tavoitteenamme oli saada vähintään viidestä eri yksiköstä haas-
tateltavia, joten lopulta kiinnostus opinnäytetyötämme kohtaan ylitti odotuksemme.  
Haastattelut toteutettiin helmi-maaliskuun aikana viidessä eri päivätoimintayksikössä 
Jyvässeudun alueella. Yhteensä haastatteluja tehtiin seitsemän. Yhteen haastatteluun 
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osallistui kaksi haastateltavaa, joten haastatteluihin osallistui yhteensä kahdeksan työ-
elämänedustajaa. Heille lähetettiin tutkimussuunnitelma sekä liitteenä haastatteluky-
symykset ennen haastattelua. Ensimmäisen haastattelun toteutimme yhdessä parina, 
loput kuusi haastattelua jaoimme aikatauluhaasteiden vuoksi puoliksi, mikä oli opin-
näytetyön etenemisen kannalta hyvä ratkaisu. Haastattelut kestivät puolesta tunnista 
tuntiin. Litteroitu aineisto oli yhteensä 55 sivua.    
Ennen varsinaisten haastatteluiden alkua teimme jokaisen haastateltavan kanssa kir-
jallisen haastattelusopimuksen, jossa oli lyhyesti kerrottu opinnäytetyömme aiheesta 
ja haastatteluaineiston käyttötarkoituksesta (liite 1). Haastatteluiden tueksi oli laadittu 
yhtenäinen haastattelukysymysrunko (liite 2) opinnäytetyön pääteemoista, joka mah-
dollisti teemojen läpikäymisen suhteellisen samassa järjestyksessä jokaisessa haastat-
telussa, mutta jätti myös avoimelle keskustelulle hyvin tilaa.  
5.4 Aineistolähtöinen sisällönanalyysi 
Laadullista tutkimusta voidaan analysoida joko aineisto- tai teorialähtöisesti. Tässä 
opinnäytetyössä käytetään aineistolähtöistä menetelmää, sillä aiheesta ei ole juuri-
kaan aiempaa tietoa tai se on hyvin hajanaista. On todettu, että kvalitatiivisessa tutki-
musprosessissa aineiston analyysi on useimmiten vaativin työvaihe, joka edellyttää 
paljon pohjatyötä. Sisällönanalyysin avulla analysoidaan ja kuvataan erilaisia kerättyjä 
aineistoja ja sillä tavoitellaan tulosten laajaa, mutta hyvin tiivistä esittämistä. Sisäl-
lönanalyysin tuloksena tuotetaan yksinkertaistettuja kuvauksia tutkittavasta aiheesta 
ja usein niistä syntyy esimerkiksi käsiteluokituksia ja -karttoja. (Kankkunen & Vehviläi-
nen-Julkunen 2009, 133-134.) 
Latvala ja Vanhanen-Nuutinen (2001, 21-43) määrittelevät sisällönanalyysin aineiston 
tiivistämiseksi siten, että tutkittava asia kuvataan lyhyesti ja yleistävästi tai siitä saa 
selville tutkittavien asioiden väliset suhteet. Lisäksi on olennaista erottaa aineistossa 
esiin tulleet samanlaisuudet ja erilaisuudet. Heidän mukaansa sisällönanalyysi on pro-
sessi, joka etenee vaiheittain analyysiyksikön valinnasta, kerätyn aineiston tutustumi-




Tuomi ja Sarajärvi (2018, 110-114) kuvaavat aineistolähtöisen sisällönanalyysin etene-
vän kolmivaiheisesti. Aluksi kerätty aineisto pelkistetään eli redusoidaan. Se tarkoittaa 
tutkimukselle oleellisten asioiden etsimistä ja merkkaamista esimerkiksi alleviivaten, 
merkinnät pelkistetään kirjoittamalla ne uudelleen tiivistetysti. Tässä vaiheessa kaikki 
tutkimukselle epäoleellinen tieto jätetään pois. Tämän jälkeen seuraa ryhmittely eli 
klusterointi, joka tapahtuu ryhmittelemällä pelkistetyt ilmaukset siten, että niistä syn-
tyy alaluokkia, jotka nimetään kutakin kuvaavalla otsikolla. Tässä vaiheessa pelkiste-
tystä aineistosta etsitään yhtäläisyyksiä ja eroavaisuuksia. Viimeisin vaihe on yleiskä-
sitteiden muodostaminen eli abstrahointi, jossa luokittelu jatkuu niin, että aiemmin 
tehdyt alaluokat yhdistellään yläluokiksi. Näin muodostuu pääluokkia, joista muodos-
tuu vielä yksi kaikkia yhdistävä luokka. Tässä vaiheessa erottuu siis tutkimuksen kan-
nalta olennainen tieto, josta muodostuu teoreettisia käsitteitä.  
Aineistonkeruun jälkeen aineiston analysointi aloitetaan usein litteroinnilla eli nauhoi-
tetut haastattelut kirjoitetaan auki sanasta sanaan. Tähän vaiheeseen on olemassa 
myös muita vaihtoehtoja ja onkin syytä pohtia, onko tarpeen litteroida tekstejä lain-
kaan vai riittääkö, että litteroi vain tietyt osat nauhoitetusta aineistosta. (Kankkunen 
& Vehviläinen-Julkunen 2009, 131–132.) Totesimme oman opinnäytetyömme koh-
dalla litteroinnin sanasta sanaan perustelluksi, sillä halusimme olla avoimia kaikelle ai-
neistosta esiin nousevalle tiedolle.  Koimme tärkeäksi aineiston tarkastelun kokonai-
suutena, myös haastattelijan repliikkien kohdalla. Litteroimme sanasta sanaan siis 
myös nämä aineiston kohdat. 
Jaottelimme aineistoamme aluksi pelkistysten pohjalta, jolloin löysimme erilaisia ala-
luokkia. Alaluokkien pohjalta rakensimme yläluokat, joista muodostuivat teemoitte-
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Yllä olevassa esimerkkitaulukossa on pelkistetty osaversio siitä, kuinka haastattelu-
jemme pohjalta ajattelemme työhyvinvoinnin rakentuvan.  Haastatteluissa nousi vah-
vasti esiin työyhteisö ja sen merkitys, eli ”oikeat” tai ”hyvät tyypit”, positiivinen toimi-
minen työpaikoilla, avoimuus ja hyväksyntä. Nämä havainnot liittyivät haastateltavien 
kokemuksiin ihmissuhteiden sekä avoimen työkulttuurin merkityksestä. Näiden poh-
jalle taas luodaan työpaikalla vallitsevaa työilmapiiriä, joka on merkityksellinen osa 
työhyvinvointia. Työhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijäksi nousivat myös arvot ja asen-
teet, joita ovat esim. avoimuus, jaettu ideologia, jakaminen ja innostuminen. 
Tarkemmaksi analyysimenetelmäksi valitsimme teemoittelun. Teemoittelu on tapa 
pilkkoa ja ryhmitellä aineistoa tiettyjen teemojen mukaan. Teemat nousevat esiin jo-
kaisessa haastattelussa ja yhdistävät vastauksia toisiinsa. Teemoittelu mahdollistaa ai-
neistossa esiintyneiden aiheiden vertailun. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 106.) Muodos-
timme teemat aikaisemmin esitellyn luokittelun perusteella. Keskeisiä teemoja nousi 
esiin yhteensä 5, joita ovat yhteisöllisyys ja jakaminen, motivaatio, haasteet ja muu-
tokset, työhyvinvointi sekä kehittämisideat. Esittelemme teemat tarkemmin analyy-
siä käsittelevässä luvussa.  
Otteita haastatteluista Alaluokka Yläluokka Teema 
”Oikeat tyypit” Ihmissuhteet Työilmapiiri   
”Positiivisen kautta” Avoimuus & keskustelu     
”Ei olis mitään selvittämätöntä” Hyväksyntä     
” Kaikki voi olla just sellasia kun on”     Työhyvinvointi 
” Voi puhua kaikesta ja ehdottaa uu-
sia juttuja” Avoimuus Arvot ja Asenteet   
”Palo ja halu tehdä hyvää” Innostus     
”Muutakin kuin bisnestä” Jakaminen     
  Ideologia      
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5.5 Eettiset kysymykset ja luotettavuus 
Sosiaalialan ammattieettisten periaatteiden keskiössä ovat ihmisarvo, ihmisoikeudet 
sekä sosiaalinen oikeudenmukaisuus. Ne sisältävät mm. itsemääräämisoikeuden ja 
osallisuuden, arvostavan vuorovaikutuksen ja luottamuksellisuuden, ihmisen 
voimavarojen huomioimisen, yhdenvertaisuuden ja erilaisuuden hyväksymisen (Halli-
kainen, Ikonen, Järveläinen, Kurki, Louhela, Piironen, Monto-Puusti & Uramo 2017, 7). 
Näihin periaatteisiin nojaten tulevina sosiaalialan ammattilaisina kiinnitämme 
huomiota siihen, että kohtelemme tutkimuksemme yhteydessä jokaista sen jäsentä  
yhdenvertaisesti, arvostavasti ja luottamuksellisesti.  
Sosiaalialalla työskennellessä ja tätä opinnätetyötä tehdessä on erityisen tärkeää 
huomioida myös yksityisyyden kunnioittaminen. Hallikaisen ym. (2017, 41) mukaan 
autonomian ja  itsemääräämisoikeuden toteutuminen edellyttää 
yksityisyydensuojasta huolehtimista. Opinnäytetyömme kohderyhmälle 
osallistuminen on vapaaehtoista ja he saavat itse olla mukana vaikuttamassa 
haastattelun toteutukseen ja aikatauluun. Käsittelemme keräämiämme aineistoja 
anonyymisti, jotta vastaajat eivät yksilöidy tutkimuksen tuloksista.   
Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta, jolla kuvataan Hirsjärven ym. mu-
kaan tutkimuksen kykyä antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validius tarkoittaa 
tutkimuksen pätevyyttä eli tutkimuksen kykyä mitata juuri tarkoituksenmukaista asiaa. 
Reliaabelius ja validius kerrotaan olevan laadullisessa tutkimuksessa haastavia sen 
vuoksi, että useaa ihmistä koskevista kuvauksista ei löydy kahta samanlaista kuvausta. 
(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 231-232.) Laadukkaan ja luotettavan tutkimustu-
loksen saavuttamiseen täytyy panostaa jo tutkimuksen alussa. Selkeä ja looginen haas-
tattelurunko sekä valmiiksi pohditut lisäkysymykset ovat tärkeitä. Jos haastattelijoita 
on useita, tulee varmistaa kaikkien haastattelijoiden ymmärtäneen haastattelurungon 
samoin. (Hirsjärvi & Hurme 2000, 184.)  
Koska opinnäytetyömme perustuu ihmisten näkemyksille ja kokemuksille, on tutki-
muksen toistettavuus haaste. Uskomme haastattelutilanteeseen ja vastauksiin vaikut-
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tavan monet yksilölliset tekijät, kuten tunnetila, stressi ja henkilökohtaiset kokemuk-
set. Tutkimuksemme tuloksiin vaikuttavat henkilöt, jotka haastatteluun valikoituivat; 
eri haastateltavilla tulos voisi olla toisenlainen.  
Tiedostamme teemahaastattelun olevan aineistonkeruumenetelmänä myös haastava, 
sillä se jättää tilaa haastateltavan omille ajatuksille. Näin riskinä voi olla väärinymmär-
rys tai aiheen ohi vastaaminen. Toisaalta näitä riskejä voidaan hallita hyvällä haastat-
telurungolla. Pyrimme luomaan haastatteluympäristöt mahdollisimman rauhallisiksi, 
jotta keskittyminen pysyi haastattelunteemoissa ja haastattelu eteni suunnitellussa 
järjestyksessä. Tämä oli tärkeää myös haastattelun nauhoitusta varten. Käytimme tar-
kentavia kysymyksiä välttääksemme väärinymmärryksiä. Pyrimme myös pitämään 
haastattelutilanteet mahdollisimman epämuodollisina ja rentoina, sillä monet haasta-
teltavat kertoivat jännittävänsä mm. äänitystä ja vastaustensa laatua. Haastattelijan 
rentous vaikuttaa myös haastateltavan kokemukseen ja olemukseen. Kerroimme 
myös jokaisen haastattelun alussa äänitteiden käytöstä ja niiden hävittämisestä.  
6 Tutkimustulokset 
Tässä luvussa avaamme tutkimuksemme tuloksia ja sisältöä. Avaamme tuloksia haas-
tatteluista nousseiden teemojen pohjalta. Teemoja nousi esiin 5 kappaletta, osan 
näistä jaoimme vielä alaryhmiksi selkeyden vuoksi. Teemoja ovat yhteisöllisyys ja ja-
kaminen (Yhteistyö ja kumppanuus, Jakaminen ja vertaistuki, Asiakkaan sosiaaliset 
suhteet), motivaatio, haasteet ja muutokset (Yhteistyön haasteet, Työelämän ja pal-
veluiden muutokset), työhyvinvointi (Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä, Työhyvin-
vointi ja työyhteisö) sekä kehittämisideat (Ideat, tarpeet ja toiveet).  
6.1 Yhteisöllisyys ja jakaminen 
Tässä alaluvussa avaamme yhteisöllisyyden ja jakamisen teemaa. Aineistostamme 
nousi esiin vahvasti tarve yhteisöllisyyteen ja jakamiseen. Yhteisöllisyyden merkitys 
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nousi niin työntekijöiden, kuin asiakkaidenkin näkökulmasta ajatellen merkityksel-
liseksi. Osa vastaajista koki myös yhteisöllisyyden olevan yksi toiminnan perusedelly-
tys. Jakamista koettiin toisaalta omissa työpaikoissa arjen ideoiden ja kokemusten ja-
kamisen muodossa, mutta sitä toivottiin myös laajemmin. Yhteisöllisyyden ja jakami-
sen koettiin myös lisäävän työhyvinvointia mm. tiedon ja ideoiden lisääntymisen 
myötä sekä sosiaalisten suhteiden ylläpitämisen ja uusien luomisen kautta. Jakaminen 
liitettiin lisäksi työyhteisön avoimuuteen.  
6.1.1 Yhteistyö ja kumppanuus 
Tuloksiin perustuen verkostomainen yhteistyö ymmärrettiin useiden eri toimijoiden 
välillä tehtävänä työnä, jota ohjaavat yhteiset päämäärät ja ajatusmallit. Yhteistyö-
kumppaneina haastatteluissa mainittiin joukko erilaisia ammattihenkilöitä mm. viran-
omaiset, asuntoloiden ohjaajat sekä työharjoittelupaikat, seurakunnat, kansalais-
opisto ja asiakkaiden läheiset sekä avustajat. Muita päivätoimintoja ei juurikaan mai-
nittu yhteistyötahoiksi: 
”Yhteistyökuvioita on, mutta ei vielä olla viritelty toisen päivätoiminnan 
kanssa.” (H2) 
Tutkimuksemme tuloksena selvisi, että suunnitelmallista ja jatkuvaa yhteistyötä eri 
päivätoimintojen välillä ei ole, lukuun ottamatta muutamia aiemmin mainittuja Muu-
ramen ja erään toisen päivätoiminnan yhteisiä tapahtumia tai Jyväskylän kaupungin 
omien yksiköiden välistä toimintaa. Haastatteluissa nousi kuitenkin esiin satunnaiset 
vierailut ja tutustumiskäynnit muissa yksiköissä. Vierailut oli koettu positiivisina, virkis-
tävinä ja uutta näkökulmaa omaan työhön tuovina käynteinä:  
”Pystyy jakamaan ja peilaamaan omaa toimintaa, kattoo miten toisessa 
paikkaa tehdään, voisko se meilläkin toimia. Tuntuu, että se omakin työ 
sitten selkiintyy sillä tavalla, että ai vitsi, noi tekeekin tän noin, miks ei 
mekin kokeiltas. Että avartuu se oma näkökulma ja saa ideoita toimin-
nalle.”  (H3)  
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Haastatteluissa mainittiin myös Jyväskylän kaupungin järjestämät kaikille avoimet so-
veltavan liikunnan tapahtumat ja elokuvapäivät, joista kokemukset olivat hyviä ja vaih-
telua tuovia.  
6.1.2 Jakaminen ja vertaistuki 
Haastatteluissa nousi merkittävästi esille tarve ja kiinnostus verkostomaiselle yhteis-
työlle. Kaikissa haastatteluissa korostui ajatus mahdollisuudesta kokemusten ja ideoi-
den jakamiseen sekä yhteiseen toiminnan ja ammatillisen osaamisen kehittämiseen. 
Monet haastateltavat kertoivat toiveestaan arjen ja arjen haasteiden jakamiseen.  
”Siitä on tullut ohjaajien kautta toiveita, että tämmöisiä tarvittaisiin. 
Vaikka muutaman tunnin tapaamisia, missä vois purkaa omaa toimin-
taa. Se tukis sitä arkea, kun kuulis myös vertaiskokemuksia. Ja miten 
muille menee, mitä muut tekee. Sais ideoita.” (H6) 
Vertaistuki haastavissa tilanteissa sekä työelämän ja palveluiden muutoksessa koettiin 
merkitykselliseksi. Haastatteluissa nousi esiin myös mahdollisuus työntekijöiden sosi-
aalisten suhteiden laajenemisesta yhteistyön myötä. 
”Työntekijöiden kesken pääsis avaamaan näitä asiakastilanteita, vähän 
sellaista työnohjauksellista näkövinkkeliä. Vois puhua haastavista tilan-
teista ja kun on rajoitustoimenpiteitä ja laki siellä.” (H3)  
6.1.3 Asiakkaan sosiaaliset suhteet  
Toisena merkittävänä aiheena haastatteluista nousi esiin asiakaslähtöisyys päivätoi-
mintojen välisen verkostomaisen yhteistyön järjestämisessä. Yhteistyön vaikutukset 
koettiin asiakkaiden sosiaalisia suhteita vahvistavana, kun tarjoutuisi tilanteita tutus-
tua uusiin ihmisiin. 
”Toisen kerran kun tavattiin täällä meillä, niin sitten rupes jo syntymään 




Päivätoiminnan yksi olennainen ja yleinen tavoite on vahvistaa sosiaalisia taitoja ja 
ryhmätyöskentelytaitoja, joten yhteinen toiminta vastaisi myös tähän tavoitteeseen.  
”Sehän antaisi mahdollisuuden sosiaalisten taitojen ja vuorovaikutustai-
tojen harjoitteluun, pientä siedätystä ja ehkä vois syntyä myös uusia ys-
tävyyssuhteita. ” (H2) 
Yhteisen toiminnan todettiin tuovan toivottua vaihtelua asiakkaiden arkeen. Haasta-
teltavat pitivät tärkeänä sitä, että toiminnassa huomioidaan asiakkaiden omat toiveet 
ja se on asiakkaille vapaaehtoista. Tämän uskottiin lisäävän asiakkaiden viihtyvyyttä. 
”Vaihtelua, rutiineista poikkeamista. Ilman muuta tervetullutta!” (H4)  
6.2 Motivaatio 
Työntekijöiden motivaatiota verkostomaiseen yhteistyöhön tarkasteltiin kahdesta eri 
näkökulmasta. Yhteistyön koettiin motivoivan työntekijöitä jakamisen ja uusien ideoi-
den myötä. Yhteinen työn ja toiminnan kehittäminen koettiin positiivisena motivaa-
tion kannalta. Myös mahdolliset uudet sosiaaliset suhteet sekä työntekijöiden että asi-
akkaiden tasolla vaikuttivat motivaatioon positiivisesti. Verkostomainen yhteistyö syn-
nyttää yhteisöllisyyttä, jonka todettiin lisäävän motivaatiota. Suurin osa haastatelta-
vista kertoi olevansa hyvin motivoituneita tekemään verkostomaista yhteistyötä.  
”Minä henkilökohtaisesti olen hyvin motivoitunut. Näkisin sen tosi hy-
vänä asiana. Siinähän varmasti sais vähän semmosta uutta tsemppiä 
omaan työhön.” (H2) 
Vastaavasti haastatteluista nostettiin esille yleisiä motivaatioon negatiivisesti vaikut-
tavia tekijöitä, kuten kiire perustyössä ja resurssipula.  
”Ei sille ole mitään erityistä yksittäistä syytä, siihen ei vaan ole aikaa ja 
jaksamista. Siks ei oo polttavia halujakaan. Toki jos vastuuttas sen vaan 
muutamalle henkilölle. … Kaikesta uudestahan aina ekana kysytään, että 
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onko siihen rahaa. Mihinkään ei sais tuhlata. Tehdä kyllä saa, mutta mi-
kään ei saa maksaa. Se vie myös sitä poltetta pois. Me tarvittas resurs-
seja.” (H6) 
Usein myös koettiin, että verkostomainen yhteistyö tarkoittaa työn lisääntymistä ja 
uudet asiat tuntuvat aluksi vaikeilta. Tuloksista tuli myös ilmi, että kaikki eivät usko 
kaikkien osallistuvan yhteiseen tekemiseen tasapuolisesti. 
”Sanotaan, että on kiva tulla valmiiseen pöytään, mutta itse tekeminen 
tuntuu työläältä.” (H6) 
6.3 Haasteet ja muutokset 
Edellisessä luvussa nousi esiin motivaatioon liittyviä haasteita, kuten kiire, työnlisään-
tyminen ja resurssipula. Nämä samat haasteet nousivat esiin useissa haastatteluissa 
yleiselläkin tasolla. Osin haasteiden koettiin liittyvän ulkoisiin resursseihin, mutta toi-
saalta niitä liitettiin myös tapoihin tehdä työtä sekä asennoitumiseen. Esiin nousi myös 
työssä tapahtuvat muutokset: lakimuutokset, organisaatiomuutokset, vaihtuva henki-
löstö sekä uudet toimintatavat.  
6.3.1  Yhteistyön haasteet 
Haastatteluissa todettiin verkostomaisen yhteistyön järjestämisen merkittävämmäksi 
haasteeksi kiire perustyössä ja sitä järjestävän vastuuhenkilön puuttuminen. Jotkut 
haastateltavat kuvasivat resurssien riittävän laadukkaan perustoiminnan järjestämi-
seen, mutta ”ylimääräisen ja uuden” kehittämiseen aikaa ja henkilöstöresursseja ei 
enää riitä. Erityisesti työntekijöille suunnattu toiminta nosti esiin haasteita toiminnan 
järjestämisen kannalta. 
”Asiakastyö kärsii siitä, jos osa meistä poistuu. Yksikkö on tosi haavoit-
tuva sillon. Asiakkaat jää ilman ohjaajaa ja peruminen taas kuormittaa 
asumista. Se vaatii myös paljon järjestelyä.” (H 7) 
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Kaikki haastateltavat myös kertoivat, että tämänkaltaisen toiminnan luominen vaatisi 
nimetyn henkilön, koordinaattorin. Ilman nimettyä koordinaattoria toiminta jää hel-
posti lyhytkestoiseksi.  
”Siinä pitää olla joku henkilö, joka pitää huolta, sopii ja järkkää. Näin jos 
vaan puhutaan ja mäkin tuon esimiehenä esille, et pitäsköhän ja siinä 
vaan nyökytellään, et olishan se kivaa. Mutkun ne jää sit siihen.” (H1)  
Useissa haastatteluissa nousi esille henkilökunnan motivaation puute uusiin asioihin, 
usean yksikön aikataulujen yhteensovittamisen vaikeudet, liikkumisen järjestäminen 
ja tilaongelmat. Osassa haastatteluista haasteena nousi esille myös taloudelliset kus-
tannukset ja vajaa henkilöstö.  
”Varmaan niitä haasteita olisi aikataulujen yhteensovittaminen ja sit 
ehkä logistiikan järjestäminen, riippuen mikä se yhteistyötaho olisi.” (H2) 
Yhdessä haastattelussa nousi esiin myös saman palvelun tuottajien keskinäinen kil-
pailu asiakkaista ja kuntien pyrkimys rahalliseen säästöön. 
”Kilpailuhan on tämmösellä alalla mikä vaikuttaa verkostoitumiseen pal-
jon, kun kaikki kilpailee näistä asiakkaista. Ja kunnilla tietenkin on vaikut-
tavana tekijänä rahallinen säästö. Pyritään mahdollisimman pienillä kus-
tannuksilla, vaikka ne on lakisääteisiä oikeuksia.” (H5) 
Asiakkaiden kanssa yhdessä toteutettavasta yhteistyöstä keskustellessa, joissakin 
haastatteluissa nousi haasteena esille asiakkaiden suhtautuminen uusiin tilanteisiin ja 
ihmisiin. Arkirutiineista ja päivärytmistä poikkeaminen voi lisätä haastavaa käyttäyty-
mistä. Mahdollisiksi haasteiksi osa vastaajista koki myös asiakkaiden erilaiset tuen tar-
peet ja kiinnostuksen kohteet.  
”Ihan nuo päivärutiinit, jos niitä ei pysähdy miettimään niin helposti 




6.3.2 Työelämän ja palveluiden muutokset 
Jokaisessa haastattelussa keskusteluun nousi jo tapahtuneet ja tulevat muutokset päi-
vätoiminnan järjestämisessä sekä muutokset koskien esimerkiksi palvelua määrittäviä 
lakeja. 
”Uus vammaispalvelulaki, mikä olis pitänyt käsitellä edellisen hallituksen 
kaudella jo. Miltä se sitten näyttää. Siellä on mainittu kyllä päivätoi-
minta, mutta erikseen poistuu kehitysvammaisten erityishuoltolaki. Se on 
se laki, mihin me tuotetaan palveluita. Se on kyllä palvellut meidän asi-
akkaita. Miten sitten tulevaisuudessa, kun kaikki vammaispalvelut on 
siinä samassa paketissa lain alla, sitten heikkenee. Silloin pitää vahvistaa 
yhteistyötä muiden toimijoiden kanssa.” (H6) 
Kuten haastatteluista nousi hyvin esille, nykyaikainen päivätoiminta on usein yhä 
enemmän ulospäin suuntautuvaa liikkuvaa päivätoimintaa, jota toteutetaan asiakkai-
den yksilöllisistä toiveista ja tarpeista. Puhutaan myös jalkautuvasta päivätoiminnasta, 
jolla tarkoitetaan jalkautumista työpaikoille, joissa päivätoimintaa järjestetään. 
”Meillä puhutaan jalkautuvasta päivätoiminnasta eli mennään sinne yh-
teistyökumppanin tiloihin. He tarjoavat tilan ja tehtävän, mitä käydään 
tekemässä. Ollaan yritetty löytää asiakkaille mielekkäitä ja merkitykselli-
siä pikkutehtäviä, mihin ne kykenee ja saavat sen onnistumisen tunteen.” 
(H2)  
Yhtenä muutokseen vaikuttavana tekijänä haastatteluissa todettiin henkilökunnan ja 
asiakkaiden sukupolven muutos. Haastatteluissa tuli ilmi nuoremman asiakaskunnan 
muuttuneet tarpeet ja toiveet, esim. liikkuvuus, vähemmän kädentaitoja, enemmän 
kokemuksellista, suuntana työelämä yms. Myös nuorempien ohjaajien ulospäinsuun-
tautuva ja osallistava työote sekä rohkea yhteiskuntaan osallistuminen nostettiin esiin.   
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”Vammaisuus on tullut tutummaksi ja hyväksytymmäksi. Nuoremmissa 
ohjaajissa on sellainen ote, että mennään ulospäin ja osallistutaan yh-
teiskuntaan. Vanhemmilla on ehkä sellainen hoivaavampi ote.” (H6) 
Yhtenä muutosta ilmentävänä tekijänä nostettiin vielä muutamassa haastattelussa 
esiin toiminnan kehittäminen ja uuden luominen. Tämä koettiin toisaalta haasteena, 
toisaalta mahdollisuutena. Arjen ja perustoimintojen keskellä voi olla vaikea löytää ai-
kaa ja innostusta uusien toimintatapojen kehittämiseen ja omaksumiseen. Kuitenkin 
mahdollisuus kehittää ja luoda uutta koettiin myös innostavana ja voimavaroja tuo-
vana. Sen koettiin lähtevän omasta halusta ja innosta ja olevan merkityksellinen osa 
oman työn sisältöä. 
”Kyllä se (halu kehittää) on lähteny ihan alussa jo meidän omista kiinnos-
tuksista ja halusta. Koko toiminta-ajan ollaan saatu kehittää ja tehdä 
uutta. Ja on saatu tehdä oman näköistä toimintaa. Ollaan tosi paljon 
tehty työtä verkostojen ja tunnettavuuden eteen. Ja tehdään edelleen 
kyllä. Se on jatkuvaa, eikä tuu loppumaan koskaan.” (H8) 
6.4 Työhyvinvointi 
Työhyvinvointi on yksi tutkimuksemme tärkeimmistä teemoista. Haastatteluissa ko-
rostui arvojen ja asenteiden, asiakkaiden, riittävien resurssien sekä työyhteisön mer-
kitys työhyvinvoinnille. Aineistosta paljastui työn imun kokemisen sekä kehittämisen 
merkitys työhyvinvoinnin lisääntymisessä. Työyhteisön rooli nousi esiin odotettua 
enemmän, jokaisessa haastattelussa. 
”Se on työstä nauttimista. Työssä käyminen on kivaa, ei tarvii pakolla 
suorittaa ja on jotain annettavaa. Ja saan olla oma itseni ja persoona saa 
näkyä työssä.” (H7) 
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6.4.1 Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 
Yleisesti työhyvinvointiin koettiin vaikuttavan monet eri tekijät. Kaikissa haastatte-
luissa nousi esiin asiakkaiden ja kohtaamisen merkitys työhyvinvointiin.  
”Ja sitten tottakai meidän asiakkaat. Sehän on se meidän juttu. Meillä on 
ihan loistavia jokainen ihminen. Ite tykkään ajatella, että nekin on mei-
dän työkavereita.” (H1)  
Asiakkaiden kautta työ koetaan merkityksellisenä. Merkityksellisyyden myös koettiin 
lisäävän työn imua ja motivaatiota. Lähes kaikki haastateltavat kertoivat kokeneensa 
työn imua. Merkityksellisyyden lisäksi työn imua vahvistaa mahdollisuus kehittää ja 
tehdä itsensä näköistä työtä. Muiden innostus ja yhdessä uuden luominen lisäävät 
työn imua.  
”Työhyvinvoinnin perustana on se, että tykkää työstään. Se motivoi. On 
mulla ollut työn imuakin. Asiakkaat, niiltä saatu palaute ja kohtaamiset 
tekee sen. Oon ollut pystyttämässä monta yksikköö ja tykkään toimia ih-
misten kanssa. ” (H6)  
Näiden lisäksi tärkeänä koettiin työn ja vapaa-ajan tasapaino, työn ennakoitavuus ja 
selkeys sekä riittävät resurssit. Osa haastateltavista kuitenkin koki, ettei tämä toteudu 
työn luonteen vuoksi.  Myös työnantajan tarjoamat edut nostetiin esiin. Yhdessä näistä 
syntyy kokemus työhyvinvoinnista.  
”Mun mielestä työhyvinvointia on työn ja vapaa-ajan balanssi ja se, että 
työt pystyy tekemään työajan sisällä. Ja sitten se, että päivä olisi jollakin 
tavalla ennakoitua ja suunnitelmallista. Se nyt ei vaan toteudu aina oi-
keessa elämässä.” (H2) 
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6.4.2 Työhyvinvointi ja työyhteisö 
Työhyvinvointiin koettiin vaikuttavan erityisen paljon työyhteisö ja työkaverit. Lähes 
jokainen haastateltava nosti esiin ”hyvin tyyppien” tai ”oikeiden ihmisten” roolin työ-
yhteisön toimivuuden kannalta. Yleisesti ”hyvä tyyppi” tai ”oikea ihminen” tarkoittaa 
luotettavaa, avointa ja tutuksi tullutta henkilöä, jonka kanssa kemiat kohtaavat. Tär-
keänä ei niinkään pidetty persoonien samanlaisuutta, vaan enemmän jaettua arvopoh-
jaa, yhteistä huumoria ja toisen ihmisen arvostusta. 
 
”Hyvän työyhteisön tekee luotettavuus ja avoimuus, arvostus ja kunnioit-
taminen toisen työhön, ja hyvä ilmapiiri, että voidaan puhua. Ja erilaisuu-
den hyväksyminen.” (H7)  
 
”Hyvien tyyppien” kesken muodostuu myös helpommin hyvä henki tiimin sisälle, myös 
tämän tärkeys nousi vahvasti esiin. Työyhteisön hyvää henkeä tulee haastateltavien 
mukaan pitää yllä huumorilla, avoimuudella, ristiriitojen selvittämisellä ja toisten ar-
vostamisella. Myös palautteen ja kiitoksen antaminen koetaan tärkeänä, kuitenkin 
monet totesivat näiden usein jäävän kiireen ja arjen alle. Monet nostivat myös esiin 
jakamisen tärkeyden, oman tiimin kesken halutaan jakaa onnistumiset, haasteet ja 
omat mokat. Vastauksista ilmeni myös keskeneräisyyden hyväksyminen sekä armolli-
suus itseä ja työkaveria kohtaan. 
 
”Ja sitten tietty asiakkaat ja työyhteisö. Täällä on sellanen hyvä porukka, 
hyvä huumori. Se on yks työhyvinvoinnin kulmakivi musta. Vaikka me ol-
laan ihmisinä erilaisia, niin kuitenkin me ollaan saman henkisiä. Meillä on 
sama päämäärä.” (H8)  
6.5 Kehittämisideat 
Haastatteluissa suunnattiin katseita myös tulevaan, toiminnan kehittämiseen ja uuden 
luomiseen. Tässä luvussa tuomme esille tuloksistamme nousevat käytännön ideat, tar-
peet ja toiveet. Haastatteluissa syntyi hyvää ja hedelmällistä ideointia verkostomaisen 
yhteistyön tulevaisuutta ajatellen. 
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”Yhteistyö muiden päivätoimintojen kanssa on tosi hedelmällinen ajatus. 
Sitä täytyy jollain tavalla kehittää. Siis kaikkihan on mahdollista ja mieli-
kuvitus vaan rajana.” (H2)  
6.5.1 Ideat, tarpeet ja toiveet 
Toiveissa nousi eniten esille teeman mukainen yhteinen toiminta. Verkostomaisen yh-
teistyön peruslähtökohdiksi nostettiin vastavuoroisuus ja yhteisvastuullisuus sekä us-
kallus, riittävä osaaminen ja halu kehittää. Haastatteluissa todettiin, että yhteistyön 
ylläpito ja jatkuvuus edellyttää, että yhteistyökumppanit ovat lähialueelta ja jokaisesta 
yksiköstä valitaan henkilö, joka ottaa vastuun yhteistyön koordinoimisesta.  
Käytännön ideoina, mistä olisi hyvä aloittaa, nousi esille henkilökunnan keskinäiset ta-
pahtumat verkostoitumisena, tutustumisena, ideoimisena ja kehittämisenä. Yhteisen 
toiminnan toivottiin olevan helppoa ja lähellä järjestettyä toimintaa esimerkiksi vierai-
luja, tapaamisia kaupungilla, puhelinsoitto tai pienemmät tapahtumat. Yhdessä haas-
tattelussa ilmeni idea vuosikalenterin laatimisesta, joka varmistaisi yhteistyön jatku-
vuutta ja vastavuoroisuutta. 
”Jos halutaan kehittää, niin ois hyvä sellanen tilaisuus, mihin kerätään eri 
toimijoita yhteen. Sitä kautta pohdittas toiminnan eteenpäin viemistä. 
Jos saatas sellanen tapahtumaverkosto, että jokainen järjestää jonkun ja 
siitä vuosikalenteri sitten. Se olis iso askel eteenpäin.” (H5) 
Muutamassa haastattelussa keskusteltiin sähköisten alustojen tarjoamista mahdolli-
suuksista. Mahdollisuutena pidettiin saavutettavuutta ja muokattavuutta, mutta tä-
hän liittyi myös haasteita mm. ylläpito, mahdolliset kustannukset ja käytettävyys/ajan-
tasaisuus. 
”Periaatteessa sähköinen systeemi vois olla mahdollinen, mutta siinä pi-
täis olla ylläitäjä. Joku, joka suunnitelmallisesti tekee. Ehkä sen pitäis olla 





Opinnäytetyötämme varten keräämästämme aineistosta löytyy paljon jo olemassa 
olevaa tutkimusta tukevaa materiaalia. Kaikki haastateltavamme pitivät työyhteisön 
roolia erittäin tärkeänä työhyvinvointiin vaikuttavana tekijänä, sama käy ilmi Laineen 
(2013) tutkimuksesta sosiaaliset suhteet työpaikalla vaikuttavat työhyvinvoinnin koke-
mukseen. Aineistostamme löytyy myös viitteitä moraalisesta ahdingosta, jota Mänt-
täri- van der Kuip (2016) on tutkinut. Aineistossamme nousi esiin mm. kiire, niukat re-
surssit sekä jatkuva muutos, joka voi joillekin työntekijöille olla kuormittavaa. Näiden 
lisäksi aineistostamme nousi vahvasti esiin kaipuu vastavuoroisuuteen ja ammatilli-
seen kehittymiseen, mm. nämä ovat Muhosen (2016) ja Järvensivun (2012) mukaan 
kumppanuuden syntymisen keskeisiä elementtejä.  
Tulostemme pohjalta teemme johtopäätöksen, että verkostomainen yhteistyö voi on-
nistuessaan vaikuttaa työhyvinvointiin. Onnistumisen pohjalla on työntekijöiden halu 
ja kiinnostus tehdä työtä sekä samankaltaiset arvot ja asenteet. Halu ja kiinnostus vaa-
tivat motivaatiota, joka syntyy työn mielekkyydestä, asiakkaista sekä työyhteisöstä. 
Työyhteisölle merkityksellisenä pidetään innostusta ja kannustamista, jakamista, huu-
moria, luottamusta ja arvostusta. Motivaation säilymisen kannalta tärkeää on myös 
riittävät resurssit, kuten henkilöstö, ammattitaito, talous ja tilat. Näiden asioiden ol-
lessa kunnossa koetaan työhyvinvointia ja työn imua.  
Työhyvinvointi ja työn imu kannustavat kehittämään, mahdollisuus kehittämiseen ja 
omaan työhän vaikuttamiseen myös lisäävät työhyvinvointia sekä työn imua. Kehittä-
mistä varten tarvitaan jälleen motivaatiota ja resursseja. Henkilöstöresurssit ja aika 
olivat erityisesti esiin nousseita asioita: tarvitaan henkilö, joka koordinoi toimintaa ja 
huolehtii toiminnan jatkuvuudesta. Yhteinen tavoite ja toiminnan vastavuoroisuus ko-
ettiin tärkeimmiksi motivaatiota ylläpitäviksi tekijöiksi. Myös asiakkaiden mukaan saa-






Kuvio 2. Työhyvinvoinnin lisääntymisen polku. 
 
Yllä olevaan kuvioon hahmottelimme analyysimme pohjalta työhyvinvoinnin lisäänty-
misen polun. Lähtökohtana on työntekijän halu ja kiinnostus tehdä työtään. Näihin vai-
kuttaa motivaatio, resurssit sekä työyhteisö. Motivaation kannalta tärkeää on työyh-
teisön rooli sekä resurssien riittäminen. Työstään motivoituneet ja kiinnostuneet hen-
kilöt innostavat ja kannustavat muita, työyhteisö ja sieltä saatu tuki puolestaan lisää 
motivaatiota työhön. Riittävillä resursseilla on myös positiivinen vaikutus motivaation, 
toisaalta motivaatio antaa lisää energiaa ja kiinnostusta ja tuo näin lisäresurssia työs-
kentelyyn. Näistä muodostuu yhdessä kokemus työhyvinvoinnista.  
Työhyvinvointi luo pohjaa verkostomaiselle yhteistyölle. Verkostomainen yhteistyö 
puolestaan on hyvä väylä jakamiselle sekä toiminnan kehittämiselle. Yhdessä nämä 
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muodostavat kokemuksen työhyvinvoinnin lisääntymisestä. Työhyvinvointia ylläpitää 
ja lisää myös työn imu. Työn imu linkittyy vahvasti työhyvinvointiin, ja sitä koetaan 
eniten, kun on mahdollisuus kehittää ja on sisäinen halu tehdä työtä.  
 
7.1 Vastauksia tutkimuskysymyksiin 
Tässä luvussa käymme läpi, millaisia vastauksia saimme tutkimuskysymyksiimme. 
Millaisia näkemyksiä haastateltavilla on verkostomaisen yhteistyön vai-
kutuksesta työhyvinvointiin? 
Aineiston pohjalta voisimme todeta verkostomaisen yhteistyön innostavan ja lisäävän 
vastavuoroisuutta. Se antaa myös mahdollisuuden kaivattuun vertaistukeen ja paikan 
jakamiselle. Myös kehittämisen näkökulmasta se olisi oiva lähtökohta. Nämä yhdessä 
voisivat lisätä koettua työn imua, mikä puolestaan vahvistaisi hyvinvoinnin kokemusta. 
Kääntöpuolella on kuitenkin lisääntynyt työmäärä jo ennestään ajoittain raskaassa työ-
taakassa. Kiireisessä arjessa tämänkaltainen ”ylimääräinen” toiminta koetaan helposti 
kuormittavana ja hankalana toteuttaa. 
 
Miten työntekijät tekevät verkostomaista yhteistyötä eri Jyvässeudun 
päivätoimintojen kanssa? 
Päivätoimintojen välillä tapahtuva verkostomainen yhteistyö on pientä ja satunnaista. 
Tyypillisimmillään se tarkoittaa ajoittaisia vierailuja tai esim. kerran vuoteen tapahtu-
vaa perinteistä yhteistapahtumaa. Laajemmassa mittakaavassa tapahtuvaa säännöl-
listä ja jatkuvaa toimintaa ei meidän tietoomme tullut. 
 
Millaisia työhyvinvoinnin edistämiseen liittyviä toiveita haastateltavat nos-
tavat esille kuvatessaan verkostomaista yhteistyötä? 
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Vahvimmin työhyvinvointia lisäävänä seikkana nousi esiin jakaminen. Jakaminen koet-
tiin tärkeäksi erityisesti henkilökunnan välillä. Uusien ideoiden ja näkökulmien saami-
nen olisi monen mielestä hyödyllistä. Myös arjen, onnistumisten ja haasteiden jaka-
mista toivottiin. Erityisesti ongelmien jakamisen mahdollisuutta pidettiin tärkeänä työ-
hyvinvoinvoinnin lisääjänä. Jakamalla kokemuksia, tietoa ja osaamista voitaisiin myös 
lisätä ammatillista osaamista ja näin vahvistaa myös hyvinvointia.  
 
Keräsimme aineistosta oheiseen kuvaan 
erilaisia tapoja toteuttaa verkosto-
maista yhteistyötä. Kaiken toiminnan 
pohjalla ja tukena tulisi olla henkilö tai 
useampi, jotka koordinoivat toimintaa. 
Toiveena oli usealla haastateltavalla, 
että jokainen osallistuva päivätoimin-
tayksikkö järjestäisi ja suunnittelisi toi-
mintaa, johon muut voivat osallistua. 
Tämä vähentäisi jokaisen työtaakkaa 
sekä laajentaisi toiminnan mahdolli-
suuksia. Koordinaattorin tehtävänä olisi 
tiedon yhteen kasaaminen, tiedottami-
nen yms. ei niinkään järjestäminen. Toi-
minnasta voisi tehdä vuosikellon, jonka 
avulla olisi helpompi suunnitella ja osal-
listua. Myös sähköistä alustaa ehdotet-
tiin, mutta se ei voi olla ainoa ratkaisu. 
 
 




Varsinainen toiminta voisi olla yhteisiä tapahtumia ja teeman mukaista toimintaa 
esim. vappujuhlia, pikkujouluja yms. Myös pienimuotoisempia tapaamisia ja vierailuja 
toivottiin. Tapaamiset voisivat tapahtua joko toimintayksiköissä, tai esim. kaupungilla. 
Vierailuja suunnitellessa tulisi toki huomioida esim. osallistujamäärät ja asiakkaiden 
erityistarpeet. Paljon toivottiin myös henkilöstön yhteisiä tapaamisia ja tapahtumia, 
jossa voisi saada ajankohtaista tietoa, vaihtaa kokemuksia ja kasvattaa verkostoja. 
7.2 Pohdinta 
Opinnäytetyön tekeminen on ollut mielenkiintoinen, pitkä ja opettavainen prosessi. 
Haasteita siihen toi monet aikataulujen yhteensovittamiset sekä valinnat aiheen tar-
kastelun näkökulmista. Kahden työssäkäyvän opiskelijan sekä useiden työelämän 
edustajien yhteen saattaminen oli ajoittain jopa yllättävän haastavaa aikatauluttaa. 
Aihettamme olisi myös voinut tarkastella monelta erikulmalta. Työmme alkuvaiheessa 
pohdimme mahdollisuutta asiakasnäkökulman laajempaan tarkasteluun, se olisi tuo-
nut kiinnostavan lisän työhömme. Totesimme sen kuitenkin olevan niin laaja koko-
naisuus, ettemme saisi sitä sulavasti ja aikataulujen puitteissa mahtumaan työhömme.  
Opinnäytetyömme onnistumisen kannalta keskeiseksi koemme kahden tekijän näkö-
kulmien yhdistymisen. Kun kaksi eritavoin ajattelevaa ja kokeva henkilöä katsoo samaa 
kohdetta, saadaan aiheesta laajempi ja objektiivisempi kuva. Tämän koemmekin ole-
van yksi työmme vahvuuksista. Työmme palkitsevin ja paras tulos on kuitenkin sen 
konkreettinen hyöty työelämälle, kun ilmiannamme potentiaaliset yhteistyökumppa-
nit toisilleen ja mahdollistamme ensimmäisen kontaktin työntekijöille tutustumiseen 
ja verkostoitumiseen. Eräästä haastattelusta nousi toive valmiin opinnäytetyön esitte-
lystä verkostomaisesta yhteistyöstä kiinnostuneiden työelämän edustajien kesken. 
Tartuimme tähän toiveeseen ja opinnäytetyömme esitellään Muuramen päivä- ja työ-
toiminnassa. On mielenkiintoista seurata, syntyykö opinnäytetyömme myötä kantavia 




Jatkotutkimusta ajatellen juuri asiakasnäkökulma olisi kiinnostava tapa tarkastella ai-
hetta. Jos verkostomainen yhteistyö lisääntyisi, millaisia olisivat asiakkaiden kokemuk-
set? Useissa haastatteluissamme nousi myös esiin osatyökykyisten työllistyminen. Mo-
nissa yksiköissä pohditaan samaa, mistä löytää työpaikkoja asiakkaille? Tässä voisi olla 
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Liite 1. Haastattelusopimus 
HAASTATTELUSOPIMUS 
Tämä sopimus koskee sosionomiopiskelijoiden, Miina Kautto ja Linnea Rissanen, opin-
näytetyötä varten nauhoitettavaa ja litteroitavaa haastattelua.  
Opinnäytetyön aiheena on Verkostomaisen yhteistyön vaikutus työhyvinvointiin – 
työntekijöiden näkemyksiä Jyvässeudun vammaisten päivä- ja työtoiminnoissa. Opin-
näytetyön ohjaajat ovat Tuija Ketola ja Kati Honkanen Jyväskylän ammattikorkeakou-
lusta.  
Haastattelun kesto on noin 1 tunti. Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja 
haastateltavalla on oikeus keskeyttää haastattelu missä vaiheessa tahansa. 
 
Allekirjoittamalla tämän sopimuksen suostun siihen, että haastattelu nauhoitetaan ja 
haastattelumateriaalia voidaan käyttää yllä mainitussa opinnäytetyö-tutkielmassa.  
Haastattelija sitoutuu säilyttämään haastatteluaineiston niin, ettei luovuta sitä ulko-
puolisille.  
Nauhoitusta kuuntelee vain haastattelijat ja nauhoitus tuhotaan litteroinnin jälkeen. 
Litteroitu teksti tuhotaan, kun opinnäytetyö on tarkastettu ja hyväksytty. 
Aineistosta tullaan esittämään näytteitä valmiissa opinnäytetyössä, mutta haastatel-
tavan nimi ei tule missään esille ja mahdolliset tunnistetiedot häivytetään aineistosta.  
 
Paikka ja aika:  
 













Liite 2. Haastattelykysymysrunko 
TEEMAHAASTATTELU 
 
1. Verkostomainen yhteistyö 
 
• Miten verkostomainen yhteistyö / verkostoyhteistyö ymmärretään? 
 
• Tehdäänkö verkostomaista yhteistyötä? 
o Keiden kanssa, mitkä tahot verkostoyhteistyöhön kuuluvat? 
 
• Miten verkostoyhteistyötä tehdään? 
o Onko se suunnitelmallista / jatkuvaa? 
o Mikä vaikeuttaa, mitkä ovat verkostoyhteistyön haasteita? 
o Esimerkkejä/kokemuksia? 
 
• Millaisia vaikutuksia verkostomaisella yhteistyöllä on? 
o Miten se on koettu (hyödyllistä, tarpeellista, vaivalloista, turhaa 
tms.)? 
o Millaisia vaikutuksia verkostomaisella yhteistyöllä voisi olla asia-
kastasolla? 
o … entä työntekijätasolla? 
o … entä organisaatiotasolla? 
 
• Kuinka motivoitunut olet verkostomaiseen yhteistyöhön? 
 






• Miten työhyvinvointi koetaan, mikä on työhyvinvointia? 
 
• Mitkä asiat edistävät työhyvinvointia? 
 
• Miten verkostomainen yhteistyö vaikuttaa/voisi vaikuttaa työhyvinvointiin? 
o Millaisia positiivisia vaikutuksia? 
 
• Onko työn imu käsitteenä tuttu?  
o Oletko kokenut työn imua?  
o Jos olet, mitkä asiat siihen ovat vaikuttaneet?  
o Jos et, mitkä asiat siihen ovat vaikuttaneet? 
 
• Millaisia ajatuksia työhyvinvoinnin siirtyminen työntekijältä toiselle herättää? 
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• Millaista positiivisen toimimisen/käyttäytymisen ilmenemistä olet havainnut 
työpaikallasi? (kiittäminen, kehuminen, kuulumisten kysyminen, kannustami-
nen yms.) 
o Koetko sen vaikuttavan työilmapiiriin ja työhyvinvointiin? tms.  
o Mitä kaipaisit lisää? 
o Millainen on yhteistyön vaikutus asiakkaalle / työntekijälle / organisaa-
tiolle / yhteiskunnalle? 
 
 
3. Yhteistyökumppanuus ja tulevaisuusnäkymät 
 
• Oletko kokenut kumppanuutta yhteistyössä/yhteistyösuhteissasi? 
o Millaisista asioista kumppanuuden tunne on syntynyt? 
 
• Miten yhteistyökumppanit ovat valikoituneet? 
o Ketkä voisivat olla mahdollisia tulevaisuuden yhteistyökumppaneita? 
 
• Millaisia tarpeita ja toiveita yhteistyölle on tulevaisuudessa? 
o Miten toivottuun yhteistyöhön päästäisiin?  
o Mikä edistää, mikä estää? 
 
• Mitä yhteistyön toteuttaminen edellyttää itseltä, työyhteisöltä ja organisaati-
olta? 
o Mitä resursseja yhteistyön järjestäminen vaatii esim. tilat, aika, liikku-
mismahdollisuudet, henkilökunta? 
 
 
 
